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1.  Inleiding    1 






























Dit  literatuuronderzoek  beoogt  bij  te  dragen  aan  het  inzicht  in  de  lerarenmarkt  in  Caribisch 
Nederland (CN). Er wordt verkend hoe men  in afgelegen regio’s en op kleine eilanden omgaat met 
de  personeelsvoorziening  (van  leraren),  met  de  dynamiek  wat  betreft  in‐  en  uitstroom  op  de 
(onderwijs)arbeidsmarkt en met de vaak relatief grote migratiestromen van en naar deze gebieden. 
Het  doel  van  het  literatuuronderzoek  is  om  de  push‐  en  pullfactoren  in  beeld  te  krijgen  die  van 
belang  zouden  kunnen  zijn  voor de opleiding, de werving en het behoud  van  leraren op de BES‐






de redenen waarom  leraren komen en vertrekken, en (ii) het beleid dat er nu  is om  leraren aan te 
trekken om op de BES‐eilanden te gaan werken, en de eventuele mogelijkheden voor verbetering. 
Het  literatuuronderzoek  sluit  aan  op  het  vooronderzoek  Onderwijsarbeidsmarkt  en 
lerarenopleidingen  in Caribisch Nederland  (Cörvers, Claessen en Kluijfhout, 2015). Dat  vooronder‐
zoek  geeft  inzicht  in  vraag  en  aanbod  op  de  onderwijsarbeidsmarkt  van  Caribisch Nederland,  en 
behandelt enkele economische en geografische factoren die daarbij van belang zijn. Bovendien is in 
het  vooronderzoek  nagegaan  hoe  een  duurzame  regionale  onderwijsinfrastructuur  voor  de  BES‐
eilanden  kan  worden  opgezet.  Voortbordurend  op  de  eerdere  bevindingen  kan  het 
literatuuronderzoek in dit rapport bijdragen aan het inzicht in de problematiek van de lerarenmarkt 
op eilanden zoals die in het Caribisch gebied.  
Dit  onderzoek  begint  in  hoofdstuk  2  met  een  onderwijs‐  en  arbeidsmarktschets  van  Caribisch 
Nederland,  welke  deels  is  gebaseerd  op  het  reeds  uitgevoerde  vooronderzoek.  In  hoofdstuk  3 
worden verschillende migratietheorieën besproken die een kader bieden voor het benaderen van de 
geografische dynamiek op de arbeidsmarkt voor  leraren. Hoofdstuk 4 geeft een overzicht van een 




























onderwijs  op  de  BES‐eilanden  te  verbeteren  en  de  prestaties  van  leerlingen  op  te  trekken  naar 
Nederlandse standaarden voor kernvakken als taal (Nederlands) en wiskunde. De gevolgen hiervan 
zijn  in het vooronderzoek beschreven  (Cörvers et al., 2015). De  kwaliteit van het onderwijs moet 
omhoog  naar  minimaal  de  basiskwaliteit,  om  uiteindelijk  op  het  niveau  van  de  Europees 
Nederlandse standaard te komen. De administratieve lastendruk zal toenemen door een uitbreiding 
van de  verantwoording  en monitoring die onvermijdelijk  gepaard  gaat met het  streven  naar  een 
hogere  kwaliteit.  De  streefdoelen  en  uit  te  voeren  acties  zijn  in  detail  beschreven  in  de 
Onderwijsagenda  voor  Caribisch  Nederland:  samen  werken  aan  kwaliteit  (Ministerie  van  OCW, 
2011). In het laatste rapport van de Inspectie van het Onderwijs (2014) wordt geconcludeerd dat er 
sprake  is  van  vooruitgang, maar  er  nog  een  lange weg  te  gaan  is  voordat  de  kwaliteit  van  het 
onderwijs in Caribisch Nederland op het Europees Nederlandse niveau is. 
Het  onderwijs  op  de BES‐eilanden  is  kleinschalig  en  zeer  versnipperd  in  termen  van  taal,  religie, 
pedagogische  aanpak  en  etniciteit. Wat  betreft  de  taal  is  deze  versnippering  heel  duidelijk.  Het 
onderwijs op Saba  is geheel Engelstalig,  zowel op de basisschool als op het voortgezet onderwijs. 
Ook wordt er in het Engels geëxamineerd. Nederlands wordt hier gegeven als vreemde taal. Op Sint 
Eustatius  is bij de  toetreding  tot Nederland  in 2010 het Nederlands als  instructietaal gehandhaafd 







overeengekomen  dat  Engels  de  enige  instructietaal wordt  op  alle  scholen  van  Sint  Eustatius. Dit 
betekent dat ook  leraren voldoende kennis van de Engelse  taal zullen moeten hebben. Leerlingen 
die  na  hun  middelbareschoolopleiding  in  Nederland  of  op  de  Benedenwindse  eilanden  (Aruba, 
Bonaire, Curaçao) willen gaan studeren zullen bovendien intensief bijgespijkerd moeten worden wat 
betreft hun  kennis  van het Nederlands. Het  is  goed denkbaar dat dit  leerlingen  van  Saba en  Sint 
Eustatius belemmert om op Nederlandstalige  (leraren)opleidingen op de Benedenwindse eilanden, 
in Nederland of in Suriname te gaan studeren. 
Op Bonaire wordt het  (beroeps)onderwijs  in de praktijk gegeven  in twee talen: het Nederlands en 
het  Papiaments  of  Engels.  Het  lesmateriaal,  de  instructie  en  de  examinering  zijn  officieel  in  het 





BES‐eilanden  zeer  divers,  bijvoorbeeld  naar  herkomst  en  religie.  Bovendien  zijn  de 
personeelsbestanden van leraren zeer heterogeen wat betreft cultuur en professionele achtergrond 
(Onderwijsinspectie, 2014).  In combinatie met de kleinschaligheid van de onderwijsarbeidsmarkt  in 




waarbij er  sprake  is  van netto  immigratie  (meer  toestroom dan  vertrek). Tabel 2.1  geeft  voor de 
potentiële beroepsbevolking op de drie eilanden het geboorteland weer, dat wil  zeggen  iedereen 
tussen  15  en  75  jaar  oud.  De  cijfers  in  de  tabel  laten  zien  dat  op  elk  van  de  BES‐eilanden  het 
merendeel afkomstig  is van een ander eiland of  land. Het aandeel mensen dat elders  is geboren,  is 
met 72% het hoogst voor Saba. Voor Bonaire en Sint Eustatius is het aandeel dat geboren is op het 
eiland of  in de eigen  (Caribische)  regio hoger  (respectievelijk 62% en 56%). Een groot deel van de 











Op eiland waar men woont  41 36  28
Op ander BES‐eiland, of Curaçao, Aruba, Sint Maarten 21 20  11
Nederland  13 7  6
Overige landen  25 38  54
Totaal  100 100  100
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was  78%  van  de  leraren  op  de  BES‐eilanden  bevoegd,  6%  onbevoegd,  4%  onbevoegd  maar  in 
opleiding,  en  voor  12%  van  de  leraren was  de  bevoegdheid  niet  bekend  (Cörvers  et  al.,  2015). 
Hoewel  er  nu  nog  een  overgangsregeling  geldt  voor  de  bevoegdheden  van  leraren, moeten  alle 
leraren  op  termijn  beschikken  over  een  Nederlandse  of  daaraan  gelijkgestelde  bevoegdheid.  De 




van  leraren naar het  land waar zij hun diploma behaalden. Wat betreft het primair onderwijs  (po) 






















De  Inspectie  van  het  Onderwijs  (2014)  concludeert  dat  de  personeelsvoorziening  van  leraren  in 
Caribisch Nederland problematisch is. “Onder leraren en in mindere mate ook onder schoolleiders is 
sprake van veel verloop en er  zijn weinig mogelijkheden om  lokaal geschikte opvolging  te vinden. 
Leraren en  schoolleiders die vanuit het Caribisch gebied of Nederland een aanstelling  in Caribisch 
Nederland accepteren vertrekken  in veel gevallen na enkele  jaren weer. Dit komt de opbouw van 
een  sterk  en  stabiel  personeelsbestand  niet  ten  goede.  De  personeelsbestanden  zijn  zeer 
heterogeen wat betreft cultuur en professionele achtergrond, wat de onderwijskundige aansturing 
compliceert.”  (p.  41)  Het  op  structurele  wijze  inrichten  van  samenwerkingsverbanden  tussen 
schoolinstellingen en ‐besturen uit Europees en Caribisch Nederland, bijvoorbeeld door de inzet van 









goede  kunnen  komen.  Er  zijn  echter  geen  detacheringsregelingen  die  het  onderwijspersoneel  bij 
vertrek uit Nederland de verworven rechtspositie garandeert. 
Degenen  die  vanuit  Europees  Nederland  naar  de  CAS‐  en  de  BES‐eilanden  vertrekken  om  er 
gedurende  langere  tijd  te  wonen  en/of  werken  blijven  achter  in  de  AOW‐opbouw  voor  hun 




staatskundige  hervorming  van  10  oktober  2010  een  apart  pensioenfonds  opgericht,  het 
Pensioenfonds Caribisch Nederland. Dit is de Caribische tegenhanger van het Europees Nederlandse 
ABP. 




















van  en  naar  de  BES‐eilanden,  maakt  het  van  belang  om  de  arbeidsmigratie  van  leraren  te 
bestuderen, en vanuit verschillende theorieën inzicht te verkrijgen in de beweegredenen om al dan 
niet  te migreren. Arbeidsmigratie omvat hier  zowel geografische mobiliteit  tussen de eilanden als 
internationale mobiliteit, met  het  vinden  van werk  of  het  veranderen  van  baan  als  belangrijkste 
motief.  In  dit  hoofdstuk  wordt  een  viertal  algemene  theorieën  over  geografische  mobiliteit  en 
migratie  gebruikt  die  zich  in  beginsel  lenen  om  de  arbeidsmigratie  op  Caribisch  Nederland  te 
verklaren.  Er wordt  aandacht  besteed  aan  enerzijds  pushfactoren  (factoren  met  een  afstotende 







verdeling  van  arbeidsaanbod  en  productiefactoren  (hoofzakelijk  kapitaalgoederen, dat wil  zeggen 
machines).  In  sommige  landen  en  regio’s  zijn  er  arbeidskrachten  in  overvloed  en  zijn 
kapitaalgoederen  schaars,  waardoor  het  loonniveau  laag  ligt.  Voor  andere  landen  geldt  het 
tegenovergestelde:  overvloedig  kapitaal,  tekort  aan  arbeid  en  hoge  lonen.  Het  resultaat  is  dat 
arbeiders zich bewegen van lagelonenlanden naar landen met hoge lonen.  
Op  microniveau  stelt  het  neoklassieke  economische  model  dat  migratie  het  resultaat  is  van 
individuele beslissingen van rationeel handelende individuen. Volgens dit model handelen migranten 
rationeel  en  zullen  zij  besluiten  te  vertrekken  van  A  naar  B  zodra  zij  verwachten  hierdoor  hun 
inkomen  en/of  overige  arbeidsvoorwaarden  te  kunnen  verhogen  of  hun  bestaan  te  kunnen 
verbeteren (Harris en Todaro, 1970; Sjaastad, 1962). Individuen zijn dus op zoek naar plaatsen waar 
zij  een  (potentieel)  voordeel  halen  (in  termen  van  opbrengsten).  Als  er  plaatsen  zijn waar  deze 
voordelen  ten  opzichte  van  de  huidige  locatie  worden  aangeboden,  zal  het  individu  migreren 
(Skeldon  1990).  Hoewel  binnen  het  neoklassiek  migratiemodel  in  eerste  instantie  naar 
inkomensmaximalisatie van individuen werd gekeken, zijn er verschillende (recentere) onderzoeken 
waarin ook andere rechtspositionele zaken in beschouwing worden genomen. Zo zouden individuen 
ook  status  en  imago  van  een beroep meenemen  in  hun  afwegingen  bij  de  keuze  voor  een  baan 
elders. Bovendien blijken redenen om te migreren lang niet altijd werk‐gerelateerd te zijn, maar is er 





naar  een  land  waar  de  inkomens  hoger  liggen,  verhoogt  immers  het  verwachte  rendement  op 
onderwijs en stimuleert derhalve  individuen om  te  investeren  in scholing en  training  (Beine et al., 
9 
 
2008;  Mountford,  1997;  Stark  et  al.,  1997).  Ondanks  dat  een  deel  van  de  investeringen  in  het 
onderwijs  door  de  brain  drain  niet  direct  ten  goede  komt  aan  het  herkomstland  (afgezien  van 
bijvoorbeeld  remittances,  dat  wil  zeggen  geldstortingen  door  migranten  naar  familie  in  hun 
herkomstland, en voordelige handelscontacten met het bestemmingsland), kan dus  louter de kans 
op  een  goede  baan  in  het  buitenland  al  leiden  tot  hogere  investeringen  in  onderwijs  van  de 




is maar  veeleer  een  uitkomst  van  beslissingen  op  een  collectief  niveau, waarbij  het  huishouden 
doorgaans  als  belangrijkste  eenheid  wordt  gezien  (Stark  1978).  Volgens  het  nieuw  economisch 
model6 probeert een huishouden niet alleen het verwachte inkomen te maximaliseren, maar streeft 
het  tevens naar een minimalisatie van de  risico’s.  In ontwikkelde  landen worden  risico’s voor het 







2. De  lonen  voor  leraren  op  de  BES‐eilanden  relatief  (ten  opzichte  van  leraren  in 
herkomstlanden) hoog liggen.  
3. De  (arbeids‐)voorwaarden (anders dan  loon) op de BES‐eilanden aantrekkelijker zijn dan  in 
herkomstlanden.  
Naast  deze  factoren,  die  samenhangen  met  de  verhouding  tussen  vraag  en  aanbod  op  de 
lerarenmarkt, zullen andere pull‐factoren (‘kwaliteit van leven’) de aantrekkelijkheid van een baan in 
een  specifiek  land of  specifieke  regio vergroten en de migratiebereidheid doen  toenemen. Vanuit 
het  nieuw  economisch  model  van  arbeidsmigratie  kan  worden  aangevuld  dat  een  leraar  bij  de 
migratiebeslissing niet enkel naar  individuele middelen en potentiële uitkomsten kijkt, maar ook  in 












Vanuit het  roltrapmodel  is migratie  te bezien  als de beweging  van  (jonge) mensen  van  landelijke 
gebieden naar meer urbane regio’s. Stedelijke gebieden kenmerken zich onder andere door goede 





in verschillende studies  slechts gedeeltelijk ondersteund.  In overeenstemming met Fielding  (1992) 
vinden  onderzoekers  voor  verschillende  geografische  gebieden  dat  (jonge) mensen  die migreren 
naar stedelijke gebieden (of roltrapgebieden) uiteindelijk terugkeren naar het gebied van herkomst 
(Conradson en Latham, 2005; Champion, 2012). Echter,  in  tegenstelling  tot hetgeen verondersteld 
wordt  met  betrekking  tot  de  derde  fase,  blijken  de  retourmigranten  slechts  een  relatief  korte 
periode  van  hun  werkleven  in  de  roltrapregio  te  hebben  doorgebracht,  en  wachten  zij  in  de 
minderheid van de gevallen tot hun pensioensleeftijd om terug te keren.  
Toepassing van het roltrapmodel  












een  cruciale  rol  spelen.  De  netwerktheorie  gaat  uit  van  bestaande  netwerken  van  migranten, 
voormalig  migranten  en  niet‐migranten  in  herkomst‐  en  bestemmingslanden,  welke  de  kans  op 













en  middelen  die  zijn  ingebed  in  netwerken  bestaande  uit  familie,  vrienden  en  buren  in 




Recente  literatuur  laat  echter  ook  zien  dat migrantennetwerken  niet  noodzakelijkerwijs migratie 










BES‐eilanden  gepaard  met  migrantennetwerken,  die  migratie  naar  en  van  een  aantal  specifieke 
landen  (Nederland  en  de  CAS‐eilanden  in  het  bijzonder)  kan  bevorderen.  Immers,  de  verwachte 
kosten en risico’s van migratie worden  lager door de aanwezigheid van een migrantennetwerk van 
dezelfde herkomst als de betreffende migrant. Toch kunnen er ook negatieve signalen uitgaan van 





te  keren en des  te  sterker  zij geneigd  zijn  zich blijvend  te  vestigen  (bijv. Dustmann, 2008; Haug). 
Hieraan gerelateerd  is dat de wens om  terug  te  keren  afneemt wanneer  sociale en economische 
banden met het  land van herkomst afzwakken, en migranten  in  toenemende mate gericht zijn op 
het vestigingsland. Het idee van een negatieve samenhang tussen integratie in het vestigingsland en 
oriëntatie  op  het  herkomstland  valt  binnen  een  bredere  stroming  van  assimilatieonderzoek  (zie 
bijvoorbeeld Castles en Miller, 2003).  
Toepassing van het integratiemodel  
In  het  kader  van  de  integratie‐  en  assimilatietheorieën  kan worden  gesteld  dat  economische  en 





omgekeerde  richting  verlopen:  migranten  die  reeds  de  intentie  hebben  om  terug  te  keren  zijn 











Arbeidsmigratie,  inclusief binnenlandse baanmobiliteit  tussen  regio’s,  is de uitkomst van 
een  individuele  rationele afweging waarbij  gestreefd wordt naar nutsmaximalisatie,  i.e. 
verwachte opbrengsten zo hoog mogelijk en verwachte kosten zo laag mogelijk: 
 Arbeidsvoorwaarden – verschillen  in beloning bewegen  individuen richting  landen of 
beroepen  met  relatief  hoge  lonen  en  relatief  gunstige  secundaire 
arbeidsvoorwaarden 
 Status van het beroep – verschillen  in status  (van één beroep  tussen  landen of van 
verschillende  beroepen  binnen  een  land)  bewegen  individuen  richting  landen  of 
beroepen met een relatief gunstige status 
 Infrastructuur  voor  migranten  (van  dezelfde  herkomst)  –  een  bestaande 
infrastructuur voor migranten reduceert de kosten van migratie en vergroot de kans 
op migratie als uitkomst van een rationele afweging 
 Overige  factoren  –  gunstige  omstandigheden  op  zowel  professioneel  (bijv.  HRM‐












 Levensfase speelt als pushfactor op  individueel niveau een grote  rol  in geografische 
mobiliteit 
 Kenmerken  van  een  regio  zijn  pullfactoren,  bijvoorbeeld  de  mogelijkheden  voor 
onderwijs en carrière in een roltrapregio, voorzieningen voor individu en familie 
Netwerktheorie  Sociale  netwerken  van migranten in  herkomst‐ en  bestemmingslanden  bepalen  de 
migratiestromen: 









 Aanwezigheid  van  migrantengemeenschap  (met  zelfde  herkomst)  in 
bestemmingsland 











lerarenmarkt  op  de  BES‐eilanden  zeer  specifieke  kenmerken  heeft  ─  onder  andere  wat  betreft 
geografische,  demografische  en  bestuurlijke  factoren  ─  kunnen  studies  naar  vergelijkbare 
problematiek elders  in de wereld waardevolle  inzichten bieden bij het opzetten van een duurzame 
onderwijsinfrastructuur in Caribisch Nederland. Deze studies worden in paragraaf 4.1 besproken.  
In  de  bestaande  literatuur  vinden  we  onder  andere  voorbeelden  van  knelpunten  in  de 
personeelsvoorziening  van  scholen  in  rurale  gebieden  van  Australië  (zie  bijvoorbeeld  Brasche  en 
Harrington, 2012; Jorgensen et al., 2010; Lock et al., 2009), waar (Aboriginal)scholen moeilijkheden 
ondervinden  bij  het  aantrekken  van  nieuwe  leerkrachten.  Bovendien  hebben  de  scholen  vaak  te 
maken met een hoge teacher turnover, omdat de  leraren die worden aangetrokken vaak na enkele 









essentieel  voor  iedere  onderwijsinstelling  en  elk  onderwijssysteem.  De  uitbreiding  van  het 
lerarenkorps in kwantitatieve zin kan echter ook ten koste gaan van de gemiddelde kwaliteit van het 
lerarenkorps,  en  zodoende  een  negatieve  uitwerking  hebben  op  de  kwaliteit  van  het  onderwijs. 
Voordat men begint met het werven van  leerkrachten  is het van belang om heldere en beknopte 
beschrijvingen  te hebben van de vereiste vaardigheden en vakkennis van  leerkrachten  (Barber en 
Mourshed,  2007).  Daarnaast  moet  worden  vastgesteld  waarom  individuen  willen  worden 
aangeworven  (Cockburn en Haydn, 2004).  Individuen zullen een baan  in het onderwijs accepteren 




het  beroep  verkleint  en  het  behoud  van  leraren  tegenwerkt  (Guarino  et  al.,  2006; Wilson  et  al., 
2004; Jules, 2008). De nadruk op het belang van lonen voor de werving sluit aan bij het neoklassieke 
economische migratiemodel waarin wordt aangenomen dat mensen zullen migreren voor een baan 
wanneer  de  lonen  in  een  andere  regio  significant  hoger  liggen  dan  in  de  thuisregio.  Voor  de 
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Engelstalige  Caribische  landen  geldt  inderdaad  dat  mensen  doorgaans  emigreren  naar  andere 
landen  in  hun  streven  naar  betere  salarissen  en  carrièremogelijkheden  (Jules,  2008).  Deze 
migratiebewegingen  vormen  kansen  voor  individuen,  maar  vormen  tegelijkertijd  een  bedreiging 








leraren  gegarandeerd  tewerkgesteld  worden  tot  het  moment  van  uittrede  van  de  arbeidsmarkt 
wegens pensionering  (Levine, 2013). De  impliciete assumptie die hierbij gemaakt wordt,  is dat het 
beroep van leraar aantrekkelijk voor het leven is.  
In  Indonesië  zijn  er  verschillende  onderzoeken  gedaan  naar  de  impact  van  de  onderwijs‐
hervormingen van 2005 (Chang et al., 2014). Met deze hervormingen werd beoogd de kwaliteit en 
de  aard  van  het  primair  en  secundair  onderwijs  te  verbeteren.  Een  unieke  component  van  de 
doorgevoerde  hervormingen  is  de  verdubbeling  van  salarissen, welke  volgde  op  certificering  die 
verplicht  doorlopen  moest  worden.  De  certificering  bestond  echter  uit  het  doorlopen  van  een 
relatief  lichte  training  (van  ca.  90  uur)  voor  het  bestaande  lerarenkorps, met  voorrang  voor  de 





124  miljoen  mensen)  geheel  onvergelijkbaar  is  met  Caribisch  Nederland,  bestaan  er  ook 
overeenkomsten, zoals de geografische spreiding, een cultureel zeer diverse populatie en een grote 
versnippering  in het onderwijs (door bijvoorbeeld de verschillende religies en de verschillen tussen 
publieke  en  private  scholen).  Bovendien  heeft  Indonesië  rurale  en  afgelegen  gebieden, waar  het 





individu  zal  kiezen  voor  het  beroep  van  leraar  zal  toenemen  naarmate  de  status  van  het 
lerarenberoep hoger is dan (of ten minste gelijk aan) de status van alternatieve beroepen. De status 

















Hoewel  beloning  (en  daaraan  gekoppelde  status)  een  belangrijke  factor  is  in  het  behouden  van 
leraren, blijken  leraren ook om heel andere  redenen het beroep  te verlaten.  In de zoektocht naar 
baan‐  en  carrièremogelijkheden  door  leraren  is  het  van  groot  belang  inzicht  te  krijgen  in  hun 
motivaties om van baan te wisselen of zelfs het onderwijs geheel te verlaten. De rol van leraren en 
de vereisten die aan leraren worden gesteld, zijn in de loop der jaren veranderd. Verwachtingen van 
leraren  zijn  toegenomen  en  hun  takenpakket  is  uitgebreid.  Om  ervoor  te  zorgen  dat  deze 
veranderingen niet  leiden tot het vertrek van  leraren, moet volgens Bubb en Early (2007) aandacht 
worden besteed aan de arbeidsomstandigheden, het welzijn van het personeel en de motivatie voor 
het  lesgeven.  Wilson  et  al.  (2004)  voegen  nog  andere  factoren  aan  dit  rijtje  toe,  waaronder: 
mogelijkheden  voor  professionele  groei,  aangename  omgeving,  intellectuele  uitdaging,  adequate 
bronnen, ruimte voor creativiteit, vrijheid en interactie tussen collega’s. 
Sharplin  (2002)  voerde  een  kwalitatieve  studie  uit  onder  studenten  van  lerarenopleidingen,  om 
zodoende  inzicht  te  verkrijgen  in  hun  verwachtingen  omtrent  remote  teaching  op  zowel 
professioneel  als  persoonlijk  en  sociaal  gebied.  Studenten  van  lerarenopleidingen  bleken  slecht 
geïnformeerd te zijn over het lesgeven in afgelegen gebieden. Zij bleken uit te gaan van gebrekkige 
en eenzijdige stereotiepe ideeën over lesgeven op afgelegen scholen. Zij waren bijvoorbeeld bezorgd 
dat  op  dergelijke  scholen  te  weinig  ervaren  leerkrachten  rondlopen,  en  er  een  gebrek  is  aan 




baantevredenheid  en  sociale  isolatie. De belangrijke  rol  van de medische  collega’s  (professionele 
gemeenschap) kan worden bezien  in het  licht van de migratietheorie over  integratie, maar houdt 
ook verband met het werkklimaat en de arbeidsomstandigheden die  in hoofdstuk 3 onder overige 
pullfactoren in de neoklassieke theorie van migratie zijn genoemd.  
Lunn  (1997,  p.  48)  benoemt  verschillende  barrières  voor  het  behoud  van  leraren  in  rurale  en 
afgelegen  gebieden,  waaronder  de  wens  of  noodzaak  om  terug  te  keren,  het  gebrek  aan 
mogelijkheden  tot professionele promotie en ontevredenheid met  lesgeven of het  leven  in  rurale, 
afgelegen gebieden. Volgens Lunn  (1997) zijn er zes drempels bij het aantrekken van  leraren naar 








Zes  drempels  bij  het  aantrekken  van  leraren  naar  landelijke  gebieden  volgens  Lunn  (1997) 
 
 
Daarnaast  is  het  begrip  ‘perceptie’  belangrijk,  omdat  het  denkbaar  is  dat  de  percepties  van 
individuen met betrekking tot het leraarschap kunnen voortkomen uit een gebrek aan informatie en 
dus mogelijk te beïnvloeden zijn. Afhankelijk van de perceptie en de werkelijke situatie, kunnen er 
tegenover  de  genoemde  drempels  verschillende  pullfactoren  staan,  zoals  aantrekkelijke 
arbeidsvoorwaarden,  een  positieve  perceptie  van  het  leraarschap,  goede  arbeidsmarkt‐
perspectieven  en  voldoende  professionele  prikkels  (bijvoorbeeld:  meer  verantwoordelijkheid, 
kennismaking  met  een  nieuw  curriculum  en  een  toename  van  variatie  in  lesgeven).  Bij  het 




niet aantrekkelijk  is voor  individuen om alleen of samen met hun gezin  in een afgelegen gebied te 
wonen en werken. Boylan en Bandy (1994) stellen dat mensen die het werken in afgelegen gebieden 
als uitdaging zien en daarbij de nadruk leggen op positieve, voordelige, persoonlijke en professionele 






















Om een  inschatting te kunnen maken van welke  leraren zullen blijven of vertrekken,  is het dus van 
belang om naast professionele ambities aandacht  te besteden aan privéfactoren, welke  zowel op 
individueel niveau als op huishoudniveau of het niveau van de gemeenschap kunnen spelen. Dit is in 
overeenstemming  met  het  huishoudperspectief  in  de  nieuwe  economische  stroming  van 
migratietheorieën,  en met  het  in  de  integratietheorieën  genoemde  belang  van  sociale  integratie 
voor baantevredenheid. Het behoud van  leraren  is mogelijk een nog grotere uitdaging  in het geval 
van jonge leerkrachten dan in het geval van meer ‘gevestigde’ leerkrachten. Jongere leraren blijken 
immers  doorgaans  vaker  van  baan  of  beroep  te wisselen  dan  oudere  leraren  (Loeb  en  Béteille, 
2008). Wanneer het  lerarenkorps  in afgelegen gebieden overwegend jong  is, zal het behouden van 
leerkrachten een des te grotere opgave zijn. Bovendien zijn bijvoorbeeld leraren in Australië behalve 
relatief jong, ook relatief vaak afkomstig uit blanke, stedelijke middenklasse‐omgevingen en hebben 







van  een bepaald  beroep  zal  leiden  tot  een  groter  aanbod  van mensen  voor  dat  beroep. Hoewel 
beloning in verschillende studies wordt gezien als belangrijke factor in de aantrekkelijkheid van een 
beroep, zijn de onderzoeksbevindingen hieromtrent niet eenduidig. Zo laat Feng (2009) zien dat het 




In  Indonesië  hebben  de  professionalisering  van  het  lerarenberoep  en  de  verdubbeling  van  de 
salarissen van  leraren echter wel degelijk geleid  tot een verhoogde  instroom van  studenten  in de 
lerarenopleidingen  en  een  groeiend  aanbod  van  afgestudeerden,  inclusief  meer  academische 
opgeleide afgestudeerden. Bovendien  is de kwaliteit van de  instromers  in de  lerarenopleidingen  in 
Indonesië verbeterd in de jaren na invoering van de Teacher and Lecturer Law in 2005, gericht op de 
hervorming van het schoolmanagement en de verbetering van de loopbaanontwikkeling van leraren. 
De  testscores  van  studenten  die  kozen  voor  de  lerarenopleiding  zijn  harder  gestegen  dan  de 
testscores  van  studenten  die  instroomden  in  alternatieve  opleidingen  op  hetzelfde  niveau.  Dat 
betekent  dat  er  een  beter  potentieel  aan  kandidaten  is  voor  de  instroom  in  het  lerarenberoep, 
waarmee  de  status  van  het  beroep  kan  worden  verhoogd.  De  certificering  en  loonsverhoging 





salarisverhogingen  gedacht worden  aan  andere  financiële  prikkels.  Een  voorbeeld  hiervan  is  het 
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Northern  and  Rural  Recruitment  and  Retention  (NRRR)  initiatief.7  Dit  programma  heeft  als  doel 







schoolleiders  om  (de  meest)  geschikte  leraren  aan  het  begin  van  hun  carrière  te  selecteren. 
Significante kwaliteits‐ en prestatieverschillen tussen leraren komen namelijk pas aan het licht als ze 
langer  in  dienst  zijn. Op  basis  van  een  simulatiemodel, waarin  gezocht wordt  naar  een  zo  hoog 
mogelijke  productiviteit  van  het  lerarenkorps  door  selectie  van  beginnende  leraren,  kan worden 
gesteld dat het  efficiënt  is om  elk  jaar  een  grote pool  van  leraren  in opleiding  aan  te  stellen  en 
hieruit  gedurende  de  eerste  jaren  alleen  de  allerbesten  te  selecteren.  Naast  afstudeercijfers  en 
scores op entreetoetsen zouden dergelijke rigoureuze selectieprocessen gebaseerd moeten zijn op 
vakkennis,  leesvaardigheid,  rekenvaardigheid  en  communicatievaardigheden  en  interviews  ter 
beoordeling  van  motivatie,  persoonlijkheid  en  gevoeligheid  voor  de  behoeften  van  leerlingen. 
Behalve  de  selectie  van  hoogwaardige  leerkrachten  kunnen  dergelijke  selectieprocedures  ertoe 
leiden dat het leraarschap een hogere beroepsstatus krijgt (Barber en Mourshed, 2007). 
Om de juiste kandidaten te vinden voor aanstellingen op scholen in afgelegen gebieden  is door het 
departement  van  opleiding  en  scholing  in  het  noordelijk  gebied  in  Australië  vastgesteld  welke 
persoonlijke  kenmerken  vereist  zijn  voor een dergelijke  aanstelling. Middels  een mediacampagne 
werden  leraren opgeroepen om online  te solliciteren.8 Voorts werden er persoonlijkheidsprofielen 
opgesteld  en  werden  kandidaten  onderworpen  aan  een  groepsassessment.  Dit  laatste  selectie‐
instrument bleek het meest bepalend  in het vaststellen van de geschiktheid van de kandidaten op 
basis  van  de  volgende  drie  criteria:  culturele  sensitiviteit,  het  vermogen  om  te  overtuigen  en 
beïnvloeden  en  het  vermogen  om  relaties  op  te  bouwen.  Deze  drie  criteria  kunnen  worden 
gevangen  door  de  termen  ‘sociaal  en  cultureel  kapitaal’,  welke  naast  menselijk  (pedagogisch) 
kapitaal  een  belangrijke  rol  spelen  in  het  succesvol  invullen  van  het  leraarschap  op  afgelegen 
scholen. De gebruikte mediacampagnes zijn een voorbeeld van een actieve wervingscampagne om, 
voor  de  beste  schoolverlaters  van  het middelbaar  onderwijs  en  voor  goede  kandidaten  die  een 
carrièreswitch willen maken, uit te dragen dat het lerarenberoep een betekenisvol beroep is. 
Lyday et al.  (1990) en McSwan en Stevens  (1995) stellen  in aansluiting daarop dat  leraren die zelf 
afkomstig zijn uit  landelijke gebieden eerder kiezen voor het  leraarschap  in afgelegen gebieden, en 
dat zij bovendien een grotere kans hebben om daar ook te blijven. Op basis van hun bevindingen kan 
worden  beargumenteerd  dat  lerarenopleidingen  moeten  investeren  in  het  aantrekken  van 









selectiepraktijken  gericht  zouden  moeten  zijn  op  leraren  met  een  rurale  achtergrond  en  met 
specifieke karakteristieken en onderwijservaring die maken dat zij zich permanent vestigen in ruraal 
gebied.  Ook  voor  personeel  in  de  gezondheidszorg  in  zowel  lage‐  als  hogelonenlanden  blijkt 
opgroeien  in  een  ruraal  gebied  een  positief  effect  te  hebben  op  de  kans  om  later  ook  in  ruraal 
gebied een baan aan te nemen (zie het literatuuroverzicht van Lehmann et al., 2008).  
In  aanvulling  op  bovengenoemde  selectiepraktijken  stellen  Barber  en  Mourshed  (2007)  meer 
flexibele  benaderingen  voor  bij  het  opleiden  van  leraren,  zoals  de  mogelijkheid  tot  parttime 
studeren  en  studeren  op  afstand,  in  het  bijzonder  voor  onconventionele  kandidaten  van 
ondervertegenwoordigde  groepen  zoals  etnische  minderheiden,  mensen  met  lichamelijke 
beperkingen,  en  mannen  in  het  basisonderwijs.  Daarnaast  kan  het  bieden  van  een  duidelijk 




afgelegen  scholen en de werkelijkheid,  kan overbrugd  (of bevestigd) worden door  leraren  in hun 
opleiding  (vroegtijdig)  kennis  te  laten maken met  het  lesgeven  in  afgelegen  gebieden. Dergelijke 





In Australië zijn  in het kader van het TERRAnova project  (Teacher Education  for Rural en Regional 
Australia) wervingsstrategieën  opgesteld, waarmee wordt  beoogd  leraren  in  opleiding  kansen  te 
bieden en aanstellingen  in ruraal gebied te stimuleren (Munsch en Boylan, 2008). Voorbeelden zijn 
Beyond  the  line  en  het  Enhanced  Teacher  Training  Scholarship  Program.  Ondanks  de  focus  op 







opleiding  ervaring  opdoen  in  het  werken  en  wonen  in  afgelegen  gebieden  met  het  zicht  op 
tewerkstelling  in een dergelijke omgeving  (Ballantyle en Mylonas, 2001; Gibson, 1994; Munsch en 
Boylan, 2008). Waar Sharplin (2002) enkel laat zien dat studenten in lerarenopleidingen er negatieve 
stereotyperingen  op  nahouden  wanneer  zij  geen  ‘rural  practicum’  ondergaan,  tonen  Musch  en 
Boylan  (2008)  aan  dat  kennis  en  begrip  omtrent  rurale  scholen  en  samenlevingen  zich  positief 
ontwikkelen als gevolg van praktijkervaring aldaar. De keerzijde hiervan  is natuurlijk dat een stage 
ook kan  leiden  tot de bevestiging van bestaande  (negatieve) vooroordelen. Deze uitkomst van de 
‘try‐before‐you‐buy’ benadering  is  echter niet per  se negatief;  niet  alle  leraren  (in opleiding)  zijn 





Omdat  de  vertrekredenen  van  leraren  vaak  te  maken  hebben  met  onaantrekkelijke 
werkomstandigheden, stelt Edwards‐Gumbs (2014) voor Anguila een aantal maatregelen voor die de 
aantrekkelijkheid  van  het  beroep  moeten  vergroten.  Zo  stelt  hij  een  intensivering  voor  van  de 
connectie tussen schoolbesturen en het Ministerie van Onderwijs, waarbij schoolbesturen en leraren 






Of  professionalisering  van  de  onderwijssector  inderdaad  een  positieve  uitwerking  heeft  op  de 
motivatie,  baantevredenheid  en  behoud  van  leraren, moet  nader worden  onderzocht. Uitgaande 
van  de  vaststelling  van  Ingersoll  en Merill  (2011)  dat  de mate  van  professionalisering  doorgaans 
sterk verschilt tussen scholen, kan de samenhang tussen professionaliteit en lerarenbehoud worden 
onderzocht  door  scholen  te  classificeren  en met  elkaar  te  vergelijken. Volgens  de Onderwijsraad 
(2013) bestaat het geven van professionele ruimte aan leraren eruit dat zij zelf een visie ontwikkelen 
op onderwijskwaliteit,  lesmateriaal ontwikkelen en betrokken zijn bij het praktijkgericht onderzoek 
naar  de  evaluatie  van  de  door  hen  doorgevoerde  veranderingen  in  de  onderwijsinhoud  en  het 
onderwijsproces.  Dit  zou  ten  goede  kunnen  komen  aan  de  kwaliteit  van  het  onderwijs,  de 
aantrekkelijkheid  van  het  werk  en  de  ontwikkelmogelijkheden  binnen  de  loopbaan.  Juist  voor 
afgelegen gebieden  lijkt het zinvol om een beroep  te doen op  leraren die de professionele  ruimte 
goed kunnen invullen.  
Vermeulen  (2012) stelt dat de ruimte die  leraren van schoolleiders krijgen om zich  te ontwikkelen 
afhankelijk  lijkt te zijn van de kwaliteit van deze  leraren, waarbij een kwaliteitstekort onder  leraren 
juist  meer  inkadering  van  de  lesmethodes  en  meer  toezicht  vereisen.  Zowel  een  adequate 
aansturing  en  goed  leiderschap  door  schoolleiders  als  hoogopgeleide,  vakbekwame  leraren  zijn 








Een  hoog  lerarenverloop  is  niet  louter  negatief:  het  kan  eveneens worden  gezien  als  een  goede 
strategie  om  de  beste  leraren  te  behouden  en  daarmee  prestaties  van  leerlingen  positief  te 




nieuwe  leraren  (vroeg  in hun carrière) de meest kosteneffectieve manier  is om het  leerproces van 
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leerlingen  te  verbeteren  (Staiger en Rockhoff, 2010). Andere  studies  laten  zien dat  juist de beter 
gekwalificeerde  leraren  (niet  noodzakelijkerwijs  de  meer  effectieve  leraren)  een  grotere  kans 
hebben om te stoppen met lesgeven, tenminste in bepaalde regio’s (Loeb en Reininger, 2004).  
Als  gevolg  van  de  hoge  kosten  van  het  verloop  van  leraren  zijn  er  verschillende  inductie‐  en 
mentorprogramma’s  ontwikkeld  en  op  grote  schaal  ingevoerd. Deze  programma’s  zijn  gericht op 
(jonge)  beginnende  onderwijzers met  als  doel  de  ‘slaagkansen’  van  deze  beginnende  leraren  te 
vergroten  en  de  kans  op  uittrede  te  verkleinen.  Bestaande  onderzoeken  naar  de  effecten  van 
dergelijke programma’s  concluderen over het algemeen dat  inductie‐ en mentorprogramma’s een 
positieve invloed hebben (Ingersoll en Strong, 2011). Zo laten leraren die hebben deelgenomen aan 




vorm van  inductieprogramma. Wat betreft het  lesgeven  in afgelegen, geïsoleerde gebieden zouden 
introductie‐ en mentorprogramma’s  in het bijzonder bijdragen aan het overwinnen van het gevoel 
van  isolatie,  de  vergroting  van  veiligheidsgevoel  in  de  gemeenschap,  en  de  ontwikkeling  van 
professionele  vaardigheden.  In  een  studie  van  Boylan  en  Bandy  (1994)  is  een  positieve  invloed 






Deze studie biedt middels een  literatuuronderzoek  inzicht  in de problematiek van de arbeidsmarkt 
van leraren in het primair onderwijs, het voortgezet onderwijs en het middelbaar beroepsonderwijs 
op Caribisch Nederland. De centrale vraag hierbij is welke factoren bijdragen aan het aantrekken en 








Om  het  potentiële  aanbod  van  leraren  op  de  BES‐eilanden  te  kunnen  vergroten  is  inzicht  in  de 
verschillende push‐ en pullfactoren noodzakelijk. Wat betreft de situatie op de BES‐eilanden  is het 
belangrijk om na te gaan of de salarissen van leraren competitief zijn met deze in andere beroepen, 
of met  salarissen  van  leraren  in  landen met  potentieel  aanbod.9  Bovendien  zal moeten worden 
achterhaald of het leraarschap al dan niet wordt beschouwd als beroep voor het leven en hoeverre 
de loonontwikkeling hierin een rol speelt. Ook is het belangrijk om voor de arbeidsmarkt in Caribisch 
Nederland  inzicht  te  krijgen  in  de  status  van  het  lerarenberoep  en  hoe  zich  deze  verhoudt  tot 
overige beroepen. In de bestaande literatuur wordt er naast aandacht voor aantrekkingsfactoren op 
individueel niveau, zoals een  (relatief) hoog salaris en een  (daaraan gekoppelde) hoge  status, ook 
aandacht  besteed  aan  professionele  kenmerken  van  het  leraarschap.  In  bestaande  case  studies 
wordt doorgaans  impliciet uitgegaan van de neoklassieke economische  (migratie‐)theorie, waarbij 
een  individu  (of:  huishouden  zoals  binnen  het  nieuwe  economische model  van  arbeidsmigratie) 
streeft naar een situatie die zoveel mogelijk tegemoet komt aan zijn behoeften, zoals  inkomen en 
baanzekerheid.  De  uiteindelijke  beslissing  om  van  baan  te wisselen  hangt  af  van  de  verhouding 
tussen (verwachte) kosten of risico’s en (verwachte) opbrengsten van de verschillende opties.  
Voor  de  aantrekkelijkheid  van  het  lerarenberoep  in  Caribisch  Nederland  –  in  termen  van 
bijvoorbeeld salaris en loonontwikkeling, status, secundaire arbeidsvoorwaarden – is het van belang 
te weten hoe deze zich verhoudt tot alternatieve beroepen of het  lerarenberoep  in andere  landen. 
Voor  zowel  zittend  onderwijzend  personeel  als  voor  potentiële  leerkrachten  spelen  push‐  en 
pullfactoren  een  rol.  Naast  de  ‘harde’  factoren  omtrent  arbeidsvoorwaarden,  moet  worden 
nagegaan  in  hoeverre  ‘softere’  factoren  zoals  werkomstandigheden,  mogelijkheden  voor 
professionele groei, een  aangename omgeving,  intellectuele uitdaging,  adequate bronnen,  ruimte 
voor  creativiteit,  vrijheid  en  interactie  tussen  collega’s,  een  rol  spelen  bij  het  aantrekken  en/of 
behouden van leerkrachten voor de arbeidsmarkt in Caribisch Nederland. 
Bestaand  onderzoek  naar  de  lerarenarbeidsmarkt  in  afgelegen  gebieden  laat  zien  dat  studenten 
uitgaan  van  gebrekkige,  eenzijdige  en  stereotiepe  ideeën  bij  het  lesgeven  op  afgelegen  scholen 
(Sharplin,  2002).  Hiermee  wordt  duidelijk  dat  push‐  en  pullfactoren  lang  niet  in  alle  gevallen 













hoogwaardige  leerkrachten.  Zo  is  er  op  verschillende  plekken  ter wereld  geëxperimenteerd met 
financiële prikkels  teneinde de  instroom  in specifieke beroepen  te vergroten, evenals met selectie 
op  de  kwaliteit  van  het  aanbod.  In  Indonesië  heeft  de  verplichte  certificering  van  leraren  in 
combinatie met een verdubbeling van de beloning geleid tot een  flinke toename van studenten  in 
lerarenopleidingen. Bovendien bleek voor dit  land dat na de  invoering van de Teacher and Lecturer 
Law  (2005),  teneinde  het  schoolmanagement  en  de  werving  en  professionele  ontwikkeling  van 














Vooroordelen  over  lesgeven  in  afgelegen,  landelijke  gebieden,  kunnen  mogelijk  worden 
weggenomen door  leraren  in opleiding kennis te maken met het  lesgeven aldaar. Kennis en begrip 





ruimte die  leraren  van  schoolleiders  krijgen om  zich  te ontwikkelen. Andere  instrumenten om de 
kwaliteit van leraren te verhogen zijn inductie‐ en mentorprogramma’s, met als doel de slaagkansen 
van beginnende leraren te vergroten en de kans op uittrede te verkleinen. Deze programma’s blijken 
zowel  op  professioneel  gebied  als  in  de  privésfeer  (integratie  in  de  sociale  context)  positieve 
effecten te kunnen voortbrengen.  
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